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摘 要 对 2018 年 5 月 为 止 基于 自我 决定 理论 的 工作 动机 研究 英文 文献 的 系统 检索 得 到 了 97 篇 实证 研究 样本 。 基 于 自我 
决定 理论 的 核心 假设 ， 运 用 “环境 一 基本 心理 需要 一 工作 动机 一 结果 ”的 理论 模型 对 工作 动机 前 因 和 结果 的 研究 脉 
络 进行 了 仔细 地 分 析 和 归纳 ， 结 果 表明 员工 基本 心理 需要 满足 和 自主 性 工作 动机 作为 中 介 变 量 可 解释 自主 性 支持 的 
工作 环境 和 员工 个 体 特 征 对 工作 行为 、 态 度 和 心理 健康 的 积极 影响 。 将 来 的 主要 研究 议题 : 一 是 对 控制 性 工作 环境 
具体 因素 对 员工 基本 心理 需要 阻 兆 、 控 制 性 动机 和 去 动机 以 及 员工 工作 行为 、 态 度 和 心理 健康 影响 的 研究 ; 二 是 不 
同 动机 类 型 对 员工 业绩 、 行 为 和 态度 影响 的 过 程 以 及 情境 因素 的 研究 ; 三 是 外 部 奖励 (包括 薪酬 、 基 于 业绩 的 奖励 
等 ) 对 员工 工作 动机 、 基 本 心理 需要 、 工 作业 绩 和 心理 健康 的 影响 及 边界 条 件 的 深入 研究 。 
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工作 动机 一 直 是 组 织 管理 者 关注 的 焦点 问题 ， 也 是 学 界 研究 最 多 的 课题 (Pinder, 2008). Et 
纪 70 年 代 ，Deci 和 Ryan 基于 外 部 奖励 如 何 影 响 内 在 动机 的 实验 研究 ， 整 合 人 类 内 化 理论 、 个 体 因 
果 定 向 等 理论 ,于 1985 年 提出 了 自我 决定 理论 (Self-Determination Theory, 简写 为 SDT )(Deci & Ryan, 
1985a)， 随 后 该 理论 在 教育 心理 学 、 体 育 运 动心 理学 和 健康 心理 学 等 领域 得 到 了 广泛 应 用 。 

尽管 自我 决定 理论 不 是 针对 工作 动机 提出 的 ， 但 其 最 初 结论 ， 即 外 部 奖励 可 能 损害 内 在 动机 
(Deci, Koestner, & Ryan, 1999)， 挑 战 了 传统 的 内 在 和 外 在 工作 动机 具有 车 加 效应 的 观点 ， 也 挑战 
了 组 织 管理 实践 中 以 行为 主义 和 经 济 学 理论 为 基础 的 主要 依赖 物质 奖励 激励 员工 的 管理 模式 。 自 我 
决定 理论 也 突破 了 以 往 把 工作 动机 划分 为 内 在 、 外 在 动机 的 两 分 法 ， 辨 识 出 人 类 从 事 活动 的 不 同类 
型 动机 ， 并 提出 各 种 动机 是 不 同 的 心理 过 程 ， 会 有 不 同 的 前 因 或 结果 ， 为 工作 动机 的 研究 提供 了 新 
理论 框架 。 
自我 决定 理论 能 否 应 用 于 组 织 管理 中 的 工作 动机 研究 ， 也 受到 了 不 少 学 者 的 质疑 。 为 此 ，Deci, 
Connell 和 Ryan 于 1989 年 开始 将 自我 决定 理论 应 用 于 组 织 管理 的 干预 研究 ， 之 后 其 他 学 者 也 开展 
了 相应 研究 。2005 年 ，Gagné 和 Deci 具有 里 程 碑 作用 的 理论 综述 提出 了 基于 自我 决定 理论 的 工作 
动机 研究 模型 ， 指 出 了 具体 的 研究 问题 ， 极 大 地 推动 了 工作 动机 的 相关 研究 ， 研 究 数 量 大 幅 增 加 。 

三 十 多 年 来 ， 基 于 自我 决定 理论 的 工作 动机 研究 究竟 取得 了 什么 样 的 进展 ?这 些 研究 对 工作 动 
机 的 研究 做 出 了 哪些 贡献 ? 还 有 哪些 重要 的 问题 需 深入 研究 ? 这 些 都 是 吸 待 回答 的 问题 。 尽管 Deci， 
Olafsen 和 Ryan (2017) 的 综述 研究 对 相关 重要 变量 间 的 关系 做 了 较 详细 地 阐述 ， 但 并 没有 对 文献 
进行 系统 地 检索 ， 也 没有 研究 脉络 的 仔细 梳理 和 归纳 。 国 内 学 者 刘 靖 东 、 钟 伯 光 和 奶 刚 彦 〈2013) 
着 重 分 析 了 自我 决定 理论 在 中 国人 群 各 个 生活 领域 的 应 用 研究 状况 ， 也 没有 针对 工作 动机 研究 进行 
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系统 分 析 。 张 剑 、 张 建 兵 、 李 跃 和 Deci (2010) 的 综述 研究 着 重 于 自我 决定 理论 框架 下 工作 动机 理 
论 和 应 用 价值 的 分 析 和 归纳 ， 涉 及 的 研究 文献 有 限 ， 也 没有 仔细 梳理 和 总 结 研究 脉络 。 因 此 本 文 主 
要 目的 是 系统 地 梳理 和 分 析 自 我 决定 理论 框架 下 工作 动机 的 研究 脉络 ， 总 结 研 究 成 果 ， 厘 清 工 作 动 
机 未 来 的 研究 方向 ， 为 基于 中 国文 化 背景 的 工作 动机 研究 和 管理 实践 提供 借鉴 和 指引 。 


2 ”自我 决定 理论 


2.1 自我 决定 理论 的 动机 类 型 
9 我 决定 理论 最 显著 的 特色 是 辨识 出 人 们 从 事 活动 的 三 种 动机 ， 即 内 在 动机 (intrinsic 
motivation )、 外 在 动机 (extrinsic motivation〉 和 去 动机 (amotivation )。 内 在 动机 指 由 于 自己 的 兴趣 
和 活动 本 身 的 乐趣 而 从 事 活 动 的 动机 ; 外 在 动机 指 为 获得 活动 所 能 带 来 的 另外 结果 而 从 事 活动 的 动 
机 ; 去 动机 指 缺 乏 从 事 活动 意图 的 动机 (Ryan & Deci, 2000a)。 
9 我 决定 理论 进一步 区 分 出 外 在 动机 的 不 同类 型 。SDT 认为 人 类 具有 内 生 的 吸收 、 同 化 和 整合 
社会 赞许 的 行为 、 价 值 观 和 规范 的 倾向 。 由 于 个 体 对 这 些 外 部 行为 、 价 值 观 和 规范 的 内 化 与 整合 程 
度 差异 , 导致 了 人 们 从 事 非 内 在 激励 的 行为 时 可 能 呈现 出 不 同类 型 的 外 在 动机 , 即 外 部 调节 (external 
regulation), 摄 入 调节 Cintrojected regulation), 认同 调节 Cidentified regulation) 和 整合 调节 (integrated 
regulation)。 外 部 调节 指 依赖 于 外 部 条 件 ， 为 获得 行为 所 能 带 来 的 工具 性 结果 而 从 事 活 动 的 动机 ; 
摄 入 调节 指 个 体 吸 收 外 部 规范 或 价值 ， 但 并 没有 完全 同化 这 些 外 部 规范 或 价值 ， 为 避免 焦虑 、 愧 次 
或 为 提高 自尊 而 从 事 活动 的 动机 ; 认同 调节 指 个 体 认同 所 从 事 活动 的 价值 ， 感 觉 到 活动 对 自身 是 重 
要 的 而 从 事 活动 的 动机 ; 整合 调节 指 个 体 认同 活动 的 价值 并 整合 为 自我 价值 的 一 部 分 而 从 事 活动 的 
动机 (Ryan & Deci, 2000b)。 

Ryan 和 Deci (2000b) 依据 不 同 外 在 动机 类 型 的 自主 性 程度 , 将 外 在 动机 的 类 型 依 序 排列 在 一 
个 连续 体 上 ， 从 最 少 自主 的 外 部 调节 ， 部 分 自主 的 摄 入 调节 ， 充 分 自主 的 认同 调节 到 完全 自主 的 整 
合 调节 ， 再 到 内 在 动机 。 据 此 Ryan 和 Deci 提出 自主 性 动机 (autonomous motivation) 和 控制 性 动 
WL (controlled motivation) 两 种 类 型 动机 。 自 主 性 动机 是 指 从 事 活 动 时 具有 充分 的 意愿 感 、 意 志 感 
和 选择 感 的 动机 ， 包 括 内 在 动机 以 及 整合 调节 和 认同 调节 两 个 外 在 动机 类 型 ， 控 制 性 动机 是 指 从 事 
活动 时 具有 被 外 部 条 件 或 内 部 心理 强迫 或 控制 感 的 动机 ， 包 括 外 部 调节 和 摄 入 调节 两 类 外 在 动机 。 
2. 2 自我 决定 理论 的 核心 假设 
自我 决定 理论 认为 自主 〈autonomy)、 胜 任 (competence) 和 关系 (relatedness) 三 种 基本 心理 
需要 是 个 体 心 理 成 长 、 内 化 和 心理 健康 必 备 的 条 件 .“ 自 主 需 要 ” 指 个 体 体 验 到 依据 自己 的 意志 和 
选择 从 事 活动 的 心理 自由 感 ;“ 胜 任 需 要 ” 指 个 体 体验 到 对 自己 所 处 环境 的 掌控 和 能 力 发 展 的 感觉 ; 
“关系 需要 ” 指 个 体 体 验 到 与 别人 联系 ， 爱 和 关爱 他 人 以 及 被 爱 和 被 关爱 的 感觉 (Ryan & Deci, 
2017). 
自我 决定 理论 的 核心 假设 是 : 当 组 织 环境 满足 员工 的 自主 、 胜 任 和 关系 三 种 基本 心理 需要 时 ， 
就 会 体验 到 工作 活动 的 意愿 感 、 意 志 感 和 选择 感 ， 增 强 或 维持 自主 性 动机 ， 此 时 行为 就 会 更 为 持久 ， 
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质量 更 高 ， 最 终 产 生 更 有 效 的 行为 结果 ， 也 增进 个 体 的 身心 健康 ， 相 反 ， 当 个 体 的 自主 、 胜 任 和 关 
系 三 种 基本 心理 需要 受到 阻 滞 时 ， 员 工 在 工作 活动 就 会 体验 到 较 强 的 被 控制 感 ， 展 现 出 较 强 的 控制 
性 动机 或 无 动机 ， 此 时 个 体 更 加 关注 外 在 的 结果 ,对 行为 结果 和 敬业 水 平 产生 负面 效应 (Gagné & 
Deci, 2005). 
2.3 基于 自我 决定 理论 的 工作 动机 操作 化 及 测量 

针对 工作 场所 的 工作 动机 已 经 开发 出 了 多 种 自我 报告 量 表 ， 但 各 个 量 表 所 包含 的 动机 类 型 并 不 
一 致 。 如 Blais, Brière, Lachance, Riddle 和 Vallerand (1993) 法 语 版 工作 动机 多 类 型 量 表 (The Blais 
Inventory of Work Motivation) 是 31 个 项 目的 里 克 特 量 表 ， 包 括 内 在 动机 、 认 同调 节 、 摄 入 调节 和 
外 部 调节 四 个 动机 类 型 ，Tremblay Blanchard, Taylor, Pelletier 和 Villeneuve (2009) 英语 版 工作 外 


在 和 内 在 动机 量 表 (The Work Extrinsic and Intrinsic Motivation Scale) 是 18 个 项 目的 里 克 特 量 表 ， 
包括 内 在 动机 、 整 合 调节 、 认 同调 节 、 摄 入 调节 、 外 部 调节 和 去 动机 六 个 动机 类 型 ; Gagné 等 人 (2010) 
英语 和 法 语 两 个 版 本 的 工作 动机 量 表 (The Motivation at Work Scale) 是 12 个 项 目的 里 克 特 量 表 ， 
包括 内 在 动机 、 认 同调 节 、 摄 入 调节 和 外 部 调节 四 个 类 型 ，Gagné A (2015) 对 原 工 作 动 机 量 表 
进行 了 重新 修订 ， 基 于 九 个 国家 七 种 不 同 语言 文化 背景 开发 出 新 的 多 维度 工作 动机 量 表 (The 
Multidimensional Work Motivation Scale), £19 个 项 目的 里 克 特 量 表 ， 包 括 内 在 动机 、 认 同调 节 、 
摄 入 调节 、 外 部 调节 和 去 动机 五 个 动机 类 型 。 
目前 实证 研究 中 对 工作 动机 采用 三 种 操作 化 策略 。 第 一 ， 把 各 种 动机 类 型 测量 结果 作为 独立 变 
量 ,来 考察 与 其 它 相 关 变 量 的 关系 ,如 Beek, Hu, Schaufeli, Taris 和 Schreurs(2012) 以 及 Zhang, Zhang, 
Song 和 Gong (2016) 等 研究 。 第 二 ， 对 工作 动机 各 个 类 型 测量 结果 进行 算术 运算 ,综合 成 新 动机 
指数 或 新 动机 类 型 。 目 前 较 多 研究 将 “内 在 动机 ”和 “认同 调节 ”两 个 动机 类 型 综合 成 “自主 性 工 
作 动 机 ” 把 “外 部 调节 ”和 “ 摄 入 调节 ”综合 为 “控制 性 工作 动机 ” 以 比较 这 两 种 不 同 动机 类 型 
的 影响 或 前 因 变 量 的 差异 , 如 Tremblay 等 (2009) 以 及 Gillet, Gagné, Sauvagére 和 Fouquereau(2013) 
等 研究 。 有 些 研究 依据 工作 动机 类 型 的 连续 体 模型 ， 给 各 个 动机 类 型 赋予 相应 权重 后 计算 “工作 动 
机 相对 自主 性 指数 (RAI)” 以 该 指数 来 预测 相关 变量 的 变异 ， 如 Deci, Connell 和 Ryan (1989) 在 
研究 中 计算 “工作 动机 相对 自主 性 指数 ”的 公式 是 : 2x 内 在 动机 + 认同 调节 - 摄 入 调节 -2x 外 部 调节 。 
第 三 ， 基 于 各 个 动机 类 型 是 同时 存在 并 可 能 产生 互动 效果 的 假设 ， 通 过 聚 类 分 析 (Cluster Analysis) 
或 潜在 构 型 分 析 (The Latent Profile Analysis) 来 区 分 不 同 动机 类 型 自然 组 合 所 形成 的 群体 ， 然 后 考 
察 不 同人 群 的 行为 结果 及 前 因 变 量 差异 , 如 Broeck, Lens, Witte 和 Coillie (2013) 以 及 Gillet, Becker, 


Lafreniére, Huart 和 Fouquereau (2017) 等 研究 。 
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3 基于 自我 决定 理论 的 工作 动机 研究 脉络 分 析 


3.1 样本 选择 
为 全 面 系 统 地 梳理 以 往 研 究 成 果 ， 检 索 2018 年 5 月 为 止 的 研究 文献 。 为 保证 能 客观 和 准确 地 
分 析 和 归纳 工作 动机 的 研究 脉络 ， 运 用 以 下 步骤 进行 样本 筛选 : 


步骤 1， 运用 Web of Science ~ EBSCO 和 PsycINFO 三 大 数据 库 进 行 高 级 检索 。 检 索 主题 词 是 


“Self-determination theory” 、“self-determined motivation” 和 “Work motivation” 、“employees 
motivation”, “autonomous motivation”, “controlled motivation”"、“amotivation” 五 个 词 中 的 一 个 。 检 索 
文献 的 筛选 条 件 为 2018 年 5 月 为 止 的 同行 评审 英文 文献 ， 并 排除 了 “Students’ motivation” 和 “社论 、 
书籍 、 综 述 、 临 床 实验 类 型 ”的 文献 ， 结 果 得 到 符合 条 件 的 701 个 研究 样本 。 

HER 2， 阅 读经 过 步骤 1 筛选 后 所 得 到 的 样本 摘要 ， 去 除 重 复 文献 ， 运 用 以 下 标准 进行 再 次 筛 
选 。 一 是 文献 必须 是 以 员工 或 各 类 组 织 中 的 工作 者 为 对 象 的 研究 ， 二 是 文献 必须 是 基于 自我 决定 理 
论 的 实证 研究 (横断 和 纵 贯 以 及 实验 和 半 实 验 研究 设计 );， 三 是 研究 样本 中 至 少 涉及 自我 决定 理论 
中 的 一 个 动机 类 型 与 前 因 或 结果 变量 间 关 系 研究 ， 必 须 提供 变量 之 间 的 相关 系数 ;四 是 研究 必须 报 
告 明确 的 样本 数量 及 变量 信 度 。 

步 又 3， 为 避免 遗漏 ， 仔 细 阅 读 高 被 引 样本 (来 自 于 Web of Science 检索 结果 ) 的 参考 文献 目 
录 作为 文献 补充 来 源 。 

经 以 上 三 个 步骤 最 终 得 到 97 篇 样本 文献 ( 见 后 参考 文献 带 * 的 文献 )。 

3.2 分 析 方 法 

自我 决定 理论 已 经 形成 了 “环境 一 基本 心理 需要 一 工作 动机 一 结果 ”的 理论 模型 。 据 此 为 整合 
己 有 的 实证 研究 , 提出 一 个 综合 研究 模型 ( 见 图 1 所 示 , 图 中 的 A 表示 自主 性 支持 环境 的 四 类 因素 ， 
B 表示 工作 动机 的 三 种 类 型 )。 图 1 模型 把 工作 环境 因素 分 为 自主 性 支持 环境 和 控制 性 环境 并 作为 自 
变量 ， 基 本 心理 需要 满足 (或 阻 滞 ) 和 三 类 动机 (自主 性 动机 、 控 制 性 动机 和 去 动机 〉 作 为 中 介 变 
量 来 解释 工作 环境 对 员工 的 影响 。 同 时 ， 实 证 研究 表明 员工 个 体 特征 直接 影响 基本 心理 需要 满足 和 
工作 动机 ， 也 作为 前 因 变 量 。 图 中 的 粗 实 线 表 示 变 量 间 关 系 有 较 多 的 研究 文献 ， 细 实 线 表示 变量 间 
关系 有 较 少 的 研究 文献 。 


中 


A 自主 性 支持 环境 


i 5. 控制 性 环境 


1. 工 作 特 征 EJ 45 = hi sip dele 5.1 上 级 的 负面 行为 12. 个 体 特 征 
2.1 变 革 型 领导 3. 自 主 性 支持 

11JCM5 个 特征 | 2 信也 成 贞 交换 关系 S| be 5.2 工作 场所 的 其 辱 12.1 个 人 因果 定向 

1.2 工作 资源 ea aa Sees eee ieee 5.3 工作 负面 特征 12.2 个 人 工作 目标 


2.4 真 诚 领导 5.4 员工 组 织 政治 知觉 


| 
| 5-7 5-B 12-6 
A-6 5-6 ` i e 
$ | 12-7 
A-8 y y 
6. 基本 心理 需要 满足 6-11 7. 基本 心理 需要 阴 灌 le 小 一 | 
1 
6-B 
AA v TB 
B 工 作 动机 粗 线 表示 变量 间 关 系 有 较 多 文献 
8. 自主 性 动机 | 9. 控制 性 动机 | 10. 无 动机 ett 
细 线 表示 变量 间 关 系 有 较 少 文献 
B-11 
AA 
11. 结果 
工作 行为 工作 态度 NE 
as 工作 努力 工作 满意 度 Bae aap 
es 工作 敬业 度 组 织 承诺 LER 
组 织 公民 行为 离职 意向 工作 焦 诬 


图 1 基于 自我 决定 理论 的 工作 动机 研究 模型 


对 97 篇 研究 样本 中 前 因 变 量 的 分 类 和 归纳 ， 自 主 性 支持 环境 因素 主要 集中 在 工作 特征 、 领 导 


风格 、 自 主 性 支持 人 际 氛 围 和 组 织 支 持 感 四 个 方面 。 控 制 性 环境 主要 集中 在 上 级 的 负面 行为 、 工 作 
场所 的 其 辱 、 工 作 的 负面 特征 和 员工 的 组 织 政治 知觉 四 个 方面 。 个 体 特征 包括 个 体 因果 定向 和 个 人 


作 目 标 或 工作 价值 定向 两 个 特征 。 工 作 动 机 的 结果 变量 包括 员工 的 工作 业绩 、 工 作 行为 《工作 投 


入 、 工 作 坚 持 、 工 作 敬 业 度 、 组 织 公民 行为 )、 工 作 态 度 〈 工 作 满 意 度 、 组 织 承 诡 ) 以 及 心理 健康 
指标 工作 倦 仿 、 工 作 压 力 感 和 工作 焦虑 等 )。 


对 97 篇 样本 文献 从 研究 设计 以 及 所 涉及 变量 的 分 类 和 归纳 ， 得 出 目前 研究 的 主要 脉络 : “ 脉 


络 一 ”是 不 同 工 作 动机 的 主 效应 研究 ， 目 的 是 检验 自主 性 动机 、 控 制 性 动机 和 去 动机 对 员工 工作 行 
为 和 态度 的 预测 作用 ; “脉络 二 ”是 基本 心理 需要 满足 对 员工 工作 动机 以 及 工作 行为 、 态 度 和 心理 
健康 的 影响 研究 ， 目 的 是 检验 员工 三 种 基本 心理 需要 满足 是 否 是 促进 员工 成 长 和 积极 行为 的 心理 条 
件 ; “脉络 三 ”是 自主 性 支持 工作 环境 因素 通过 工作 动机 影响 员工 工作 行为 、 态 度 和 心理 健康 的 研 
究 ， 目 的 是 检验 工作 动机 作为 中 介 变 量 能 否 解释 自主 性 支持 工作 环境 对 员工 工作 行为 、 态 度 和 心理 
健康 的 影响 ， “脉络 四 ”是 自主 性 支持 工作 环境 因素 通过 基本 心理 需要 满足 影响 员工 工作 行为 、 态 
度 和 心理 健康 的 研究 ， 目 的 是 检验 基本 心理 需要 满足 作为 中 介 变 量 能 否 解释 自主 性 支持 环境 对 员工 


NI 


[ 作 行为 、 态 度 和 心理 健康 的 影响 ，“ 脉 络 五 ”是 控制 性 工作 环境 影响 员工 工作 行为 和 态度 的 心理 


过 程 研究 ， 目 的 是 检验 工作 动机 和 基本 心理 满足 (或 阻 滞 ) 作为 中 介 变 量 能 和 否 解释 控制 性 工作 环境 
对 员工 工作 行为 、 态 度 和 心理 健康 的 影响 ，“ 上 脉络 六 ”是 员工 个 体 特征 通过 基本 心理 需要 满足 (或 
IEO 或 工作 动机 影响 员工 工作 行为 、 态 度 及 心理 健康 的 研究 ， 目 的 是 检验 员工 个 体 特征 影响 员工 


的 心理 过 程 。 


3 
3 


. 3 基于 自我 决定 理论 的 工作 动机 研究 脉络 分 析 
.3.1 脉络 一 : 工作 动机 的 主 效应 研究 
《1) 自主 性 工作 动机 对 员工 的 影响 〈 联 系 8—11) 
“联系 8—11” (16 个 研究 样本 ) 得 出 一 致 的 结论 ， 即 自主 性 工作 动机 正 向 预测 员工 的 积极 工作 


行为 和 态度 以 及 心理 健康 。 不 同 职业 样本 的 横断 或 纵 贯 研究 表明 : 自主 性 工作 动机 正 向 预测 员工 的 


工作 满意 度 (Battistelli, Galletta, Portoghese, & Vandenberghe, 2013; Gillet, Fouquereau, Lafreniére, & 


Huyghebaert, 2016; Ilardi, Leone, Kasser, & Ryan, 1993; Nencini, Romaioli, & Meneghini, 2016; 


Tremblay et al., 2009), 工作 努力 (Bidee et al., 2013; Gagné et al., 2015). 工作 活力 (Gagné et al., 2015). 


[ 作 敬 业 度 (Beek, Taris, & Schaufeli, 2011; Broeck et al., 2011; Lopes & Chambel, 2017). HAV 7K i 


(Fernet, Austin, & Vallerand, 2012)、 情 感 承诺 (Battistelli et al., 2013; Gagné et al., 2015; Gagné, 


Chemolli, Forest, & Koestner, 2008; Tremblay et al., 2009). 组 织 公 民 行 为 (Battistelli et al., 2013; Roche 
& Haar, 2013; Tremblay et al., 2009) 和 留职 意向 (Li, Wu, & Ying, 2016)。 自 主 性 工作 动机 负 向 预测 
离职 意向 (Battistelli et al., 2013; Gagné et al., 2015)、 工 作 焦虑 感 (Gillet et al., 2016) 和 工作 压力 感 


(Tremblay et al., 2009)。 但 自主 性 工作 动机 对 工作 倦 俘 的 预测 作用 出 现 了 矛盾 的 结论 ， 有 些 研究 发 


现 自主 性 工作 动机 负 向 预测 员工 的 工作 倦 仍 〈Broeck et al., 2011; Gagné et al., 2015; Fernet et al., 
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2012)， 而 有 研究 发 现 自主 性 工作 动机 与 员工 的 工作 倦 合 不 相关 (Lopes & Chambel, 2017). 

“脉络 一 ”(1 个 研究 样本 ) 研究 也 表明 “工作 动机 相对 自主 性 指数 ” 正 向 预测 员工 的 工作 满意 
度 和 组 织 承诺 ， 负 向 预测 员工 的 工作 压力 感 和 离职 意向 (Tremblay et al., 2009)。“ 脉 络 一 ”(4 个 研 
究 样本 ) 工作 动机 的 聚 类 或 潜在 构 型 分 析 也 表明 : 不 论 控制 性 动机 的 水 平 是 高 或 低 , “高 自主 性 动 
机 群体 ”的 工作 满意 度 、 工 作 敬 业 度 、 组 织 承诺 和 积极 情感 高 于 “ 低 自主 性 动机 群体 ”(Broeck et al., 
2013; Gillet et al., 2017; Graves, Cullen, Lester, Ruderman, & Gentry, 2015; Howard, Gagné, Morin, & 
Anja, 2016), 其 工作 压力 感 、 工 作 倦 仍 和 消极 情感 水 平 低 于 “ 低 自 主 性 动机 群体 "Broeck et al., 2013; 
Gillet et al., 2017; Howard et al., 2016). 

(2) 控制 性 工作 动机 对 员工 的 影响 (联系 9 一 11) 

“联系 9 一 11”(9 个 研究 样本 ) 并 未 得 出 一 致 的 结论 。 有 些 研究 发 现 控制 性 工作 动机 正 向 预测 
工 的 工作 倦 全 和 离职 意向 (Beek et al., 2012; Gagné et al., 2015; Fernet et al., 2012)， 负 向 预测 员 
的 工作 满意 度 (Gillet et al., 2016)、 组 织 公 民 行为 (Roche & Haar, 2013) 和 留职 意向 (Li et al., 2016), 
但 有 些 研 究 发 现 控制 性 工作 动机 与 员工 的 工作 倦 仍 (Lopes & Chambel, 2017)、 工 作 努 力 (Bidee et al., 
2013)、 离 职 意向 (Battistelli et al., 2013) 不 相关 。“ 脉 络 一 ”工作 动机 的 聚 类 分 析 或 潜在 构 型 (3 个 
研究 样本 ) 分 析 发 现 : 当 动 机 构 型 中 自主 性 动机 占 主 要 成 分 时 ， 控 制 性 动机 的 高 低 并 没有 对 该 群体 
员工 的 工作 满意 度 、 工 作 热情 、 工 作 敬 业 度 和 组 织 承诺 产生 增 减 效果 (Broeck et al., 2013; Gillet et al., 
2017; Graves et al., 2015). 

(3) 去 动机 对 员工 的 影响 (联系 10 一 11) 

“联系 10 一 11”(2 个 研究 样本 ) 得 出 一 致 的 结论 , 即 去 动机 负 向 预测 员工 的 留职 意向 (Li et al., 
2016)、 工 作 活 力 和 工作 努力 ， 正 向 预测 员工 的 情感 耗 竟 、 离 职 意 向 (Gagné etal., 2015)。“ 脉络 一 ” 
工作 动机 聚 类 分 析 (1 个 研究 样本 ) 也 表明 “去 动机 构 型 群体 ”( 十 分 高 的 去 动机 ， 平 均值 以 下 的 内 
在 动机 、 认 同调 节 、 摄 入 调节 和 外 部 调节 ) 的 角色 内 外 绩效 、 工 作 满 意 度 、 工 作 敬 业 度 水 平 是 最 低 
的 (Howard et al., 2016)， 但 去 动机 对 员工 组 织 承诺 的 预测 作用 出 现 了 相互 矛盾 的 结论 ， 有 研究 发 现 
去 动机 负 向 预测 员工 的 情感 承诺 (Gagné et al., 2015)， 但 也 有 研究 发 现 去 动机 正 向 预测 教师 的 情感 
承诺 (mran, Allil, & Mahmoud, 2017). 

(4) 自主 性 工作 动机 、 控 制 性 工作 动机 对 员工 工作 绩效 的 影响 

Gagné 和 Deci〈2005) 提出 “自主 性 工作 动机 与 控制 性 工作 动机 对 工作 绩效 可 能 会 有 不 同 的 影 
响 ” 但 目前 对 此 问题 研究 较 少 。 教 育 领域 的 研究 发 现 对 日 常 不 复杂 的 任务 ， 控 制 性 动机 比 自主 性 
动机 更 能 促进 学 生 的 短期 绩效 ， 而 对 复杂 和 需要 创造 性 的 工作 ， 自 主 性 动机 比 控制 性 动机 更 能 促进 
行为 坚持 和 提高 绩效 (Grolnick & Ryan, 1987)。 工 作 动 机 的 聚 类 分 析 表 明 : 相 比 其 他 动机 构 型 ， 五 
个 动机 类 型 〈 外 部 调节 、 摄 入 调节 、 认 同调 节 、 整 合 调 节 和 内 在 动机 ) 都 处 于 高 水 平 的 群体 ， 其 角 
色 绩 效 水 平 最 高 (Moran, Diefendorff, Kim, & Liu, 2012)。 这 些 研究 初步 表明 自主 性 动机 和 控制 性 动 
机 对 工作 绩效 的 影响 可 能 存在 闪 加 或 互动 效应 ， 也 可 能 会 受到 工作 任务 特征 的 影响 ， 但 目前 没有 得 


出 一 致 的 结论 。 


pel 


的 结论 。Gagné 和 


(5) 自主 性 工作 动机 的 不 同类 型 对 员工 的 差异 化 影响 


内 在 动机 与 


Deci (2005) 提出 “ 


不 同 的 心理 机 制 ， 可 能 会 对 员工 产生 不 同 的 影 
任务 绩效 如 何 ， 
心理 健康 的 预测 作用 依赖 于 外 


日 


自主 性 的 外 在 动机 (认同 调节 和 整合 调节 ) 对 员工 
自主 性 的 外 在 动机 (认同 调节 和 整合 调节 ) 与 内 在 动机 
H” 教育 领域 的 实验 室 研 究 和 现场 研究 表明 : 不 管 


AE 


内 在 动机 都 正 向 预测 学 生 的 心理 健康 ， 认 同调 节 正 向 预测 人 


否 有 差异 化 的 影响 还 没有 一 致 


LA 


E 务 绩效 ， 


认同 调节 对 


E 务 绩效 水 平 (Burton, Lydon, Alessandro, & Koestner, 2006). Koestner 


和 Losier (2002) 在 教育 领域 针对 学 生 样本 发 现 ， 内 在 动机 与 认同 调节 对 行为 绩效 的 影响 可 能 受到 


任务 特征 的 影响 ， 即 学 生 从 事 不 感 兴趣 且 需 要 自律 和 持续 努力 的 作 
更 强 的 预测 作用 ; 当 学 生 从 事 感 兴趣 的 任务 时 ， 内 在 动机 对 任务 绩效 
Zhang A. (2016) 运用 横断 和 纵 贯 两 种 方法 考察 了 中 国 公 司 员 

节 和 外 部 调节 与 员工 绩效 的 关系 ， 发 现 只 有 认同 调节 能 了 


MZ 


» 1X45 Burton 等 人 结论 基本 一 致 。 


E 务 时 ， 认 同调 节 对 外 
LA EIR 
的 内 在 动机 、 认 同调 节 、 摄 入 调 
E 向 预测 员工 的 关系 绩效 和 适应 性 绩效 水 


2 


An 


FE 务 绩效 具有 


的 预测 效果 。 目 前 仅 


3.3.2 脉络 二 : 基本 心理 需要 满足 对 员工 的 工作 动机 以 及 工作 行为 和 态度 的 影响 研究 
(1) 基本 心理 需要 满足 〈 阻 滞 ) 与 不 同 动机 类 型 直接 关系 的 研究 


“联系 6 一 8”(10 个 研究 样本 ) 得 出 了 一 致 的 结论 ， 即 员工 基本 心理 需要 满足 ] 


FE 向 预测 自主 性 


[的 基本 心理 需要 满足 是 自主 性 动机 的 前 因 


变量 ， 增 强 员 工 的 自 


4 有 一 


3 


fy» 


横断 研究 发 现 员工 的 基本 心 


工作 动机 。 首 先 ， 干 预 研究 发 现 员 了 

主 性 工作 动机 (Lynch, Plant, & Ryan, 2005); 其次， 纵 贯 研究 发 现 基本 心理 需要 满足 对 员工 工作 自 
主 性 动机 会 产生 时 间 沸 后 效应 (Olafsen, Deci, & Halvari , 2018); 

H 


需要 满足 与 员工 的 内 在 动机 (Dysvik, Kuvaas, & Gagné, 2013; Longo, Gunz, Curtis, & Farsides, 


2016; Rasskazova, Ivanova, & Sheldon, 2016; Vandercammen, Hofmans, & Theuns, 2014) 和 自主 性 动 


机 (Broeck, Ferris, Chang, & Rosen, 2016; Broeck, Vansteenkiste, Witte, Soenens, & Lens, 2010; Gagné 


et al., 2015) 正 相 关 ; 第 四 ， 工作 动机 的 聚 类 分 析 也 表明 员 


显著 正 相 关 (Moran et al., 2012). 


与 控制 怕 
2013; Gagné et al., 2015). Broeck 等 人 (2016) 元 分 析 也 发 现 员工 
的 预测 作 上 月 


“联系 6 一 9”(4 个 研究 样本 ) 研究 结 


HEJS o 
“联系 6—10” (2 Mi 


究 样 本 ) 初步 结论 是 


2016; Gagné etal., 2015). 


2016). “KA 7—9” Fi 


的 


AS 


本 心理 


论 存在 着 相互 矛盾 。 
动机 负 相 关 (Broeck et al., 2010)， 而 另外 研究 发 现 不 相关 


需要 满足 与 自主 性 


[ 作 动 机 


(Haivas 


有 研究 发 现 


员工 基本 心理 需要 满足 


, Hofmans, & Pepermans, 


员工 基本 心理 


的 


AS 


“联系 7 一 8” 仅 有 1 项 研究 表明 员 


Se EE 
需要 


1 
H 


KOH 


“HR 7 一 10” 基 于 体育 领域 的 研究 表明 运动 员 的 


aE 


RESAH 


KOF 


需要 满足 对 控制 性 动机 


几 负 相关 (Broeck et al., 


阻 滞 与 内 在 动机 负 相 关 〈Longo et al., 


a= 


本 心理 需要 阻 滞 与 控制 


性 动机 和 去 动机 正 相 关 (CMartinent, Guillat-Descas, & Moiret 201$)， 但 针对 工作 场所 员工 的 基本 心 


pi 


性 


LE 需 要 阻 滞 与 控 人 


作 动 机 和 去 动机 之 间 的 直接 关系 还 缺乏 实证 研究 证 


EF 


Yo 


(2) 员工 基本 心理 需要 满足 影响 员工 工作 动机 以 及 工作 行为 和 态度 的 研究 


“联系 6 一 8 一 11”(3 个 研究 样本 ) 得 出 一 致 的 结论 ， 即 自主 性 工作 动机 作为 中 介 变 量 能 部 分 解 
释 员工 基本 心理 需要 满足 对 工作 行为 、 态 度 和 心理 健康 的 积极 影响 。 首 先 ， 横 断 研究 表明 自主 性 工 
作 动 机 作为 中 介 变 量 解释 了 员工 基本 心理 需要 满足 对 工作 敬业 度 的 积极 影响 (Haivas et al., 2013); 
第 二 ， 横 断 研 究 表明 “工作 动机 相对 自主 性 指数 ”作为 中 介 变 量 能 部 分 解释 员工 基本 心理 需要 满足 
对 工作 满意 度 (Richer, Blanchard, & Vallerand, 2002)、 积 极 情感 和 活力 感 (Milyavskaya & Koestner, 
2011) 的 积极 影响 以 及 对 工作 倦 仿 和 离职 意向 的 消极 影响 (Richer et al., 2002)。 
“联系 6 一 9 一 11” 和 “联系 6 一 10 一 11” 没 有 出 现 控 制 性 工作 动机 和 去 动机 作为 中 介 变 量 解释 
工 基 本 心理 需要 满足 对 工作 行为 和 态度 影响 的 研究 。 
“联系 7 一 8 一 11”、“ 联 系 7 一 9 一 11” 和 “联系 7 一 10 一 11” 初 步 研究 发 现 “ 工 作 动 机 相对 自主 
性 指数 ”作为 中 介 变 量 可 解释 员工 基本 心理 阻 滞 对 情感 耗竭 的 消极 影响 (Silva et al., 2017)， 但 还 没 


pall 


有 自主 性 动机 、 控 制 性 动机 和 去 动机 作为 中 介 变 量 解 释 员 工 基 本 心理 阻 滞 对 工作 行为 和 态度 影响 的 
研究 。 


3. 3.3 脉络 三 : 自主 性 支持 工作 环境 对 员工 工作 动机 以 及 工作 行为 和 态度 的 影响 
自我 决定 理论 强调 社会 环境 对 个 体 动 机 的 影响 ， 提 出 了 “自主 性 支持 环境 ”的 概念 ， 指 “鼓励 
个 体 自由 选择 和 自主 体验 的 环境 ”(Deci & Ryan, 1987)。 目 前 主要 从 四 大 类 因素 开展 了 较 多 研究 : 
一 是 工作 环境 中 的 人 际 关系 氛围 ， 包 括 管 理 者 (或 上 级 ) 的 自主 性 支持 和 团队 成 员 的 自主 性 支持 ; 
二 是 管理 者 的 领导 风格 ; 三 是 员工 组 织 支持 感 ， 四 是 工作 特征 因素 。 

(1) 管理 者 〈 或 上 级 ) 自主 性 支持 、 工 作 动 机 及 影响 效果 

管理 者 (或 上 级 ) 的 自主 性 支持 指 管理 者 (或 上 级 ) 在 履行 管理 职能 时 激励 下 属 的 人 际 行为 ， 
包括 重视 下 属 的 不 同意 见 、 给 下 属 提 供 选 择机 会 和 有 意义 的 反馈 、 鼓 励 下 属 主动 行动 、 给 下 属 制定 
最 优 挑战 性 的 任务 和 提供 任务 合理 化 理由 等 支持 性 行为 (Deci et al., 1989). 

“联系 3.1 一 8 一 11”(12 个 研究 样本 ) 得 出 一 致 的 结论 ， 即 管理 者 (或 上 级 自主 性 支持 对 下 
属 工作 动机 、 工 作 行为 、 工 作 态度 以 及 心理 健康 会 产生 积极 影响 。 首 先 ， 干 预 研究 发 现 管理 者 (或 
上 级 ) 的 自主 性 支持 对 下 属 的 自主 性 工作 动机 和 工作 敬业 度 会 产生 积极 的 影响 (Hardré & Reeve, 
2010); 第 二 ， 纵 贯 和 横断 研究 发 现 管理 者 (或 上 级 〉 自主 性 支持 正 向 预测 下 属 的 内 在 工作 动机 
(Giintert, 2015; Kuvaas, 2008; Nie, Chua, Yeung, Ryan, & Chan, 2015; Pelletier, Fortier, Vallerand, & 


g 


Brière, 2001)、 工作 动机 相对 自主 性 指数 (Otis & Pelletier, 2005; Williams, Halvari, Niemiec, Olafsen, & 


Westbye, 2014) 和 自主 性 工作 动机 (Gillet Gagné, et al., 2013; Giintert, 2015; Haivas, et al., 2013; Nie et 


al., 2015; Oostlander, Giintert, & Wehner, 2014; Pelletier et al., 2001; Schie, Giintert, Oostlander, & 
Wehner, 2015)。 在 管理 者 (或 上 级 ) 的 自主 性 支持 与 工作 行为 和 态度 之 间 关 系 中 ， 内 在 工作 动机 作 
为 中 介 变 量 又 正 向 预测 工作 业绩 (Kuvaas, 2008)、 工 作 满 意 度 (Giintert, 2015; Nie et al., 2015) 和 组 
织 公 民 行为 (Giintert, 2015); 工作 动机 相对 自主 性 指数 作为 中 介 变 量 正 向 预测 员工 的 留职 意向 (Otis 
& Pelletier, 2005); 自主 性 工作 动机 作为 中 介 变 量 又 正 向 预测 工作 满意 度 〈Gillet Gagné, et al., 2013; 


Oostlander et al., 2014)、 工 作 行 为 坚持 (Pelletier et al., 2001)、 工 作 敬 业 度 和 组 织 公 民 行 为 (Schie et 


= 
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al., 2015)。 第 三 ， 目 前 研究 也 发 现 员工 的 自主 性 工作 动机 能 部 分 解释 管理 者 (或 上 级 ) 自主 性 支持 


对 员工 心理 疾病 的 减缓 作用 ， 包 括 压力 知觉 、 身 体 疾病 症状 、 情 绪 耗 
常 心 理 困 扰 (Otis & Pelletier, 2005) 和 离职 意向 〈Gillet Gagné, et al., 2013; Williams et al., 2014). 


jx. 


vy (Williams et al., 2014). H 


“联系 3.1 一 9 一 11”(4 个 研究 样本 ) 的 结论 并 不 一 致 。 有 研究 发 现 管理 者 〈 或 上 级 ) 自主 性 


支持 负 向 预测 员工 的 外 部 调节 ， 且 外 部 调节 作为 中 介 变 量 又 负 向 预测 员工 满意 度 ， 正 向 预测 工作 压 


力 感 (Nie et al., 2015), 而 男 有 研究 发 现 管理 者 (或 上 级 ) 的 自主 性 支持 与 下 属 的 外 部 调节 (Giintert, 


2015; Pelletier et al., 2001) 和 控制 性 工作 动机 (Gillet, Gagné, et al 


., 2013) 不 相关 。 


“联系 3.1 一 10 一 11”(3 个 研究 样本 ) 初步 结论 发 现 管理 者 (或 上 级 ) 的 自主 性 支持 负 向 预测 
员工 的 去 动机 ， 而 去 动机 作为 中 介 变 量 负 向 预测 员工 的 行为 坚持 (Pelletier et al., 2001)、 正 向 预测 
员工 的 离职 意向 〈Giintert 2015)、 工 作 压 力 感 和 身体 疾病 症候 (Nie etal., 2015). 


(2) 团队 成 员 的 自主 性 支持 、 工 作 动机 及 影响 效果 


自我 决定 理论 框架 也 运用 到 团队 效能 研究 ， 提 出 了 “团队 成 员 自 主 性 支持 ”的 概念 ， 指 团队 成 


重视 对 方 的 不 同意 见 、 提 供 选 择机 会 和 有 意义 的 反馈 、 互 相 鼓 励 按 自己 意愿 开展 工作 等 支持 性 


行为 (Moreau & Mageau, 2012; Jungert, Koestner, Houlfort, & Schattke, 2013). 
“联系 3.2 一 8 一 11”(4 个 样本 研究 ) 发 现 团队 成 员 的 自主 性 支持 对 成 员 的 自主 性 工作 动机 、 


工作 行为 、 工 作 态度 及 心理 健康 的 积极 影响 。 首 先 ， 干预 研究 发 现 团队 成 员 的 自主 性 支持 显著 提升 
了 团队 成 员 的 基本 心理 需要 满足 和 自主 性 工作 动机 Jungert, Broeck, Schreurs, & Osterman, 2018). 


次 ， 横 断 和 纵 贯 研究 也 发 现 团队 成 员 的 自主 性 支持 正 向 预测 团 


N 


队 成 员 的 自主 性 工作 动机 〈Hon， 


2012; Jungert et al., 2013; Liu, Zhang, Wang, & Lee, 2011)， 而 团队 成 员 的 自主 性 工作 动机 作为 中 介 变 


四 | 


量 又 正 向 预测 员工 的 创造 性 绩效 (Hon,， 2012)， 负 向 预测 其 自愿 离职 (Liu et al, 2011). “KA 


3.2 一 9 一 11” 和 “联系 3.2 一 10 一 11” 目 前 没有 发 现 团队 成 员 的 自主 性 支持 对 成 员 的 控制 性 动机 或 去 


动机 减缓 效应 的 研究 。 
(3) 领导 风格 、 工 作 动机 及 影响 效果 


Gilbert 和 Kelloway (2014) 认为 管理 者 的 变革 型 领导 、 领 导 成 员 交 换 关 系 、 真 诚 领 导 和 魅力 领 


导 这 几 种 领导 风格 也 具有 满足 下 属 三 种 基本 


心理 需要 ， 增 强 和 维持 内 在 动机 以 及 促进 外 在 动机 内 化 


和 整合 的 潜力 ， 进 而 对 员工 的 工作 动机 以 及 工作 行为 、 态 度 和 心理 


健康 产生 影响 。 


首先 ,“ 联 系 2.1 一 8 一 11”(5 个 研究 样本 ) 横断 或 纵 贯 研究 表明 上 级 的 变革 型 领导 风格 正 向 预 
测 下 属 的 内 在 工作 动机 (Conchie, 2013; Piccolo & Colquitt, 2006) 和 自主 性 工作 动机 (Bono & Judge, 


2003; Eyal & Roth, 2011; Fernet, Trépanier, Austin, Gagné, & Forest, 


2015; Wang & Gagné, 2013), H. 


内 在 工作 动机 或 自主 性 工作 动机 作为 中 介 变 量 又 正 向 预测 下 属 的 工作 满意 度 Bono & Judge, 2003), 


工作 绩效 和 组 织 公 民 行为 (Fernet et al., 2015; Piccolo & Colquitt, 2006) 以 及 情感 承诺 (Bono & Judge, 


2003; Fernet et al., 2015)， 负 向 预测 员工 的 工作 倦 仿 感 (Eyal & Roth, 2011) 和 工作 压力 知觉 (Fernet 


et al., 2015). “KA 2—9—11” 
分 中 介 作 用 正 向 预测 下 属 的 工作 倦 仍 〈Eyal & Roth, 2011). 


与 变革 型 领导 风格 相对 应 ， 交 易 型 领导 风格 通过 控制 性 动机 的 部 


AS 一 


FI — s 
正 向 预测 自主 性 工作 动机 ， 而 
健康 知觉 、 主 观 活力 感 、 情 感 承 诺 和 -了 


=) 


“联系 2.2 一 8 一 11”(3 个 研究 样本 ) 横断 研究 表明 员工 知觉 的 领导 与 成 员 交 换 关 系 质 


4 


pp) 


意 感 


自主 性 工作 动机 作为 中 介 变 量 又 正 向 预测 工作 满意 度 、 生 活 满 
[ 作 敬 业 度 ， 负 向 预测 员工 的 工作 倦 僵 〈Chambel, Castanheira, 


JN TSN 


Oliveiracruz, & Lopes, 2015; Graves & Luciano, 2013; Pauli, Chambel, Capellari, & Rissi, 2017). “ 联 
系 2.2—9—11” AA Chambel 等 (2015 ) 发 现 领导 与 成 员 交 换 关 系 质量 与 员工 的 控制 性 动机 不 相关 。 


=t 


“KA 2 一 8 一 11” 有 少数 厂 
的 影响 。 横 断 研 究 发 现 公 仆 型 领导 风格 正 向 预测 下 
变量 又 正 向 预测 下 属 的 个 人 成 长 、 积 极 关系 、 环 境 


ot 


的 中 介 作 用 (Zhang & Chen, 2013). Wh 


究 发 现 员工 的 自主 性 工作 动机 在 管 


里 者 


新 
员工 去 动机 影响 的 研究 。 
(4) 组 织 支 持 感 、 工 作 动 机 及 影响 效果 
组 织 支 持 感 (Perceived Organizational Support) 
组 织 因 素 ， 己 得 到 普遍 支持 (Eisenberger & Stinglhamber, 2011 )。 学 界 运 用 
员工 的 组 织 支 持 感 影响 工作 行为 、 态 度 和 心理 代 


联系 4—8—11” (4 ^i 


而 自主 性 工作 动机 作为 中 介 变 量 又 正 向 预测 了 


RERI 


的 开发 型 领导 风格 与 员工 的 组 织 
究 发 现 内 在 动机 在 员工 知觉 的 
性 工作 行为 之 间 起 着 中 介 作 用 (Tu & Lu, 2013). “HRA 2 一 9 一 11” 初 步 研 究 发 现 公 仆 型 领导 风格 
通过 外 部 调节 负 向 预测 员工 心理 健康 (Chen et al., 2013 )。“ 联 系 2 一 10 一 11” 没 有 发 现 领导 风格 对 


N 


党 


控 和 自我 接纳 (Chen, Chen, 


上 级 伦理 型 


已 领导 风格 对 员工 工作 动机 以 及 工作 行为 和 态度 
属 的 自主 性 工作 动机 ， 自 主 性 工作 动机 作为 中 介 


& Li, 2013)。 横 断 


公民 行为 之 间 起 着 重要 


领导 风格 与 创 


EREA 
E 


响 员 工 工 作 行为 、 态 度 和 心理 健康 的 重要 


康 的 心理 过 程 。 


自我 决定 理论 框架 探讨 了 


究 样 本 ) 横断 研究 表明 员工 组 织 支持 感 正 向 预测 自主 性 工作 动机 ， 
[ 作 敬 业 度 〈Chambel et al., 2015)、 工 作 满 意 度 (Gillet, 


Gagné, et al., 2013)、 生 活 满意 度 和 健康 知觉 (Pauli et al., 2017)， 负 向 预测 员工 的 工作 倦怠 (Chambel 


et al 2015) 和 离 


员工 组 织 支持 感 正 向 预测 控制 
测 离职 意向 。Chambel 等 人 


的 组 乡 


(2015) 横断 而 
! 支 持 感 与 去 动机 之 间 关 系 的 而 


wit 


职 意 向 〈Gillet Gagné, et al., 2013). 了 
工 敬 业 度 之 间 起 着 部 分 中 介 作 用 〈Gillet Huart, Colombat, & Fouquereau, 2013). 

“联系 4 一 9 一 11”(2 个 研究 样本 ) 2 
性 动机 ， 而 控 


ffs Fa 


TRIS 


Tio 


ER 


10—11” 


CPE SIAL A E EZE TERR R 


并 不 一 致 。Gillet Gagné ZEA (2013) 的 横断 研究 发 现 
关 性 动机 作为 中 介 变 量 又 负 向 预测 工作 满意 度 ， 正 向 预 
工 的 控制 性 动机 正 向 预测 工作 倦 仍 ， 负 
判 性 动机 不 相关 。“ 联 系 4 


向 


目前 没有 出 现 员工 


(5) 工作 特征 对 员工 工作 动机 以 及 工作 行为 和 态度 的 影响 效果 


VERI 


FE 模型 (ICM) 认为 从 任务 重 


HE ) 
女 


性 、 任 务 同一 性 、 技 能 多 样 性 、 反 馈 和 自主 性 五 个 特征 


进行 优化 设计 会 使 员工 体验 到 工作 的 意义 感 和 责任 感 ， 知 晓 工 作 结果 ， 进 而 增强 


动机 (Hackman & Oldham, 1980). 


i 


ae 
需要 ， 


强 和 维持 内 在 动机 ， 促 进 儿 
“联系 1.1 一 8 一 11”(7 个 研究 样本 ) 横断 丰 
首先 ,“ 工 作 自 主 性 ”特征 正 向 预测 员工 的 内 在 工作 动机 ， 内 在 了 


自我 决定 理论 也 认为 工作 的 核心 特征 能 满足 员工 
在 动机 的 内 化 和 整合 (Deci & Ryan, 2000b ) 。 


Th 


了 员工 的 内 部 工作 
的 三 种 基本 心理 


究 表明 ICM 的 五 个 核心 工作 特征 具有 动机 性 潜力 。 
[ 作 动 机 作为 中 介 变 量 又 正 向 预测 
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员工 的 情感 承诺 、 角 色 内 绩效 ， 负 向 预测 员工 的 离职 意向 〈Galletta, Portoghese, & Battistelli, 2011; 


Joo, Jeung, & Yoon, 2010; Kuvaas, 2008)。 第 二 ， 工 作 的 三 个 特征 〈 任 
样 性 ) 或 五 个 核心 特征 正 向 预测 员工 工作 动机 相对 自主 性 指数 ， 而 工 
介 变 量 又 正 向 预测 员工 的 工作 满意 度 (Millette & Gagné, 2008; Richer 
THEE. BALES ARIA] (Richer et al., 2002)。 第 三 ， 五 个 核心 特征 正 向 


务 重要 性 、 工 作 反 馈 和 技能 
作 动 机 相对 自主 性 指数 作为 中 
et al., 2002)， 负 向 预测 员工 的 
预测 员工 的 自主 性 工作 动机 ， 


自主 性 工作 动机 作为 中 介 变 量 又 正 向 预测 工作 满意 度 、 组 织 公 民 行 为 〈Giintert 2015) 和 工作 敬业 


FE (Schie et al., 2015). 


“工作 要 求 与 资源 模型 (JD-R Model)” 验证 了 工作 要 求 (Job Demand) 和 工作 资源 Cob 
Resource) 对 员工 的 敬业 度 和 工作 倦 铺 的 直接 效应 (Demerouti,Nachreiner, Bakker, & Schaufeli, 
2001)， 而 基于 自我 决定 理论 的 最 新 研究 进一步 探讨 了 工作 要 求 与 资源 影响 员工 工作 行为 和 态度 的 


动机 过 程 。“ 联 系 1.2 一 8 一 11”(3 个 研究 样本 ) 研究 表明 工作 资源 通过 


作 行为 和 态度 。 首 先 ， 纵 贯 研究 发 现 工作 资源 (工作 控制 、 工 作 
的 自主 性 工作 动机 ， 而 自主 性 工作 动机 对 职业 承诺 产生 正 向 滞后 效 


aay 


自主 性 工作 动机 正 向 影响 员 
认可 和 同事 关系 ) 正 向 预测 员 
应 ， 对 情绪 耗竭 产生 负 向 滞后 


效应 (Fernet, Austina, & Vallerand, 2012). #—, “WA 1.2 一 6 一 8 一 11” 横 断 研究 表明 工作 资源 ( 包 


括 认 知 、 情 绪 和 物理 上 的 ) 正 向 预测 员工 的 基本 心理 需要 满足 和 自主 


性 工作 动机 ， 基 本 心理 需要 满 


足 和 自主 性 工作 动机 作为 中 介 变 量 又 正 向 预测 员工 的 工作 努力 (Cooman, Stynen, Broeck, Sels, & 


Witte, 2013)、 工 作 敬 业 度 和 工作 业绩 (Trépanier, Forest, Fernet, & Austin,, 2015). 


“联系 1 一 9 一 11”(2 个 研究 样本 ) 考察 了 工作 特征 对 员工 的 控 


制 性 动机 以 及 工作 行为 和 态度 


的 影响 。Giintert (2015) 初步 研究 表明 ICM 的 五 个 核心 特征 负 向 预测 员工 的 摄 入 调节 和 外 部 调节 ， 
这 两 个 动机 类 型 作为 中 介 变 量 又 负 向 预测 员工 的 工作 满意 度 和 利他 主义 ， 正 向 预测 员工 的 离职 意 


向 。Trépanier 等 人 (2015) 基于 “JD-R” 横 断 研究 表明 工作 资源 通 
由 性 动机 两 个 中 介 变 量 正 向 预测 员工 的 工作 敬业 度 和 工作 绩效 ， 负 问 
症候 ， 而 工作 要 求 (包括 认 知 、 情 绪 和 物理 上 的 ) 通过 员工 基本 心理 


=r 


TR ASR AS O ig BE Ss PPS 
FAN R TONE EM PT 
PEHE A018 ll PESIAR RA A 


工 的 工作 敬业 度 和 工作 绩效 , 正 向 影响 员工 心理 泪 丧 和 身体 疾病 症候 “联系 1 一 10 一 11” 只 有 Güntert 


(2015) 初步 研究 表明 去 动机 在 ICM 的 工作 特征 与 员工 离职 意向 间 关 系 中 起 着 部 分 中 介 作 用 。 


3.3.4 脉络 四 : 支持 性 工作 环境 对 员工 基本 心理 需要 满足 (或 阻 滞 ) 


以 及 工作 行为 和 态度 的 影响 


(1) 支持 性 人 际 氛围 对 员工 基本 心理 需要 、 工 作 行为 和 态度 的 影响 


“联系 3 一 6 一 11”(7 个 研究 样本 ) 研究 表明 员工 基本 心理 需要 满 


2010; Baard, Deci, & Ryan, 2004)、 工 作 敬 业 度 、 一 般 自尊 的 正 向 影 
(Deci et al., 2001; Gagné, 2003)。 员 工 基 本 心理 需要 满足 作为 中 介 变 上 
持 对 员工 工作 满意 度 、 工 作业 绩 、 幸 福 感 和 自我 实现 感 的 正 向 影响 


足 作为 中 介 变 量 部 分 解释 了 自 


主 性 支持 环境 (管理 层 文 持 、 上 级 的 支持 和 工作 环境 的 支持 ) 对 员工 的 工作 绩效 和 行为 调整 (Arshadi， 


响 以 及 对 工作 焦虑 的 负 疝 影响 
部 分 解释 了 上 级 的 自主 性 支 
(Gillet, Colombat, Michinov, 


F 


Pronost, & Fouquereau, 2013; Gillet, Fouquereau , Forest, Brunault, & Colombat, 2012; Oostlander et al, 


2014). 
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“联系 4 -6 一 11 ”初步 研究 表明 基本 心理 需要 满足 作为 中 介 变 量 部 分 解释 了 员工 知觉 的 组 织 支 


持 对 工作 满意 度 、 工 作 幸 福 感 和 自我 实现 的 正 向 影响 。“ 联 系 4 一 7 一 11” 初 步 研究 表明 员工 的 组 织 
支持 感 负 向 预测 员工 的 基本 心理 需要 阻 滞 ， 而 员工 基本 心理 需要 阻 清 作 为 中 介 变 量 又 负 向 预测 员工 


的 工作 满意 度 、 工 作 幸 福 感 和 上 


我 实现 感 (Gillet et al., 2012). 


(2) 工作 特征 对 员工 基本 心理 需要 满足 、 工 作 行为 和 态度 的 影响 
究 样本 ) 研究 表明 员工 基本 心理 需要 满足 作为 中 介 变量 部 分 解释 了 


“联系 1.2 一 6 一 11”(4 Mi 


工作 资源 对 工作 敬业 度 的 正 向 影响 以 及 对 员工 情绪 耗竭 的 负 向 影响 (Broeck, Vansteenkiste, Witte, & 


Lens, 2008; Trépanier et al., 2015)。 基 本 心理 需要 满足 作为 中 介 变 量 也 解释 了 个 人 资源 (乐观 主义 
和 恢复 力 ) 对 员工 心理 健康 的 积极 影响 (Boudrias et al., 2011)。 员 工 的 基本 心理 需要 满足 作为 中 介 
变量 部 分 解释 了 工作 要 求 〈 工 作 负荷 、 情 绪 要 求 、 身 体 要 求 和 工作 与 家 庭 干 扰 ) 对 员工 情绪 耗竭 的 
正 向 影响 以 及 对 工作 敬业 度 的 负 向 影响 (Albrecht, 2015; Broeck et al., 2008)。“ 联 系 1.2—7—11” 
初步 研究 表明 员工 基本 心理 需要 阻 沿 作 为 中 介 变量 部 分 解释 了 工作 要 求 对 员工 敬业 度 、 工 作 绩 效 的 
负 向 影响 以 及 对 员工 心理 诅 形 和 身心 健康 抱怨 的 正 向 影响 ， 也 解释 了 员工 工作 资源 对 员工 工作 敬业 
员工 心理 诅 丧 和 身心 健康 抱怨 的 负 向 影响 (Trépanier et al., 2015). 

(3) 领导 风格 对 员工 基本 心理 需要 满足 及 工作 行为 、 态 度 的 影响 

“联系 2 一 6 一 11”(6 个 研究 样本 )， 首 先 实 验 研究 发 现 管理 者 的 变革 型 领导 风格 促进 了 员工 的 
基本 心理 需要 满足 ， 而 基本 心理 需要 满足 的 提升 又 增强 了 员工 的 工作 敬业 度 和 工作 业绩 〈Kovjanic， 


度 、 工 作 绩效 的 正 向 影响 以 及 对 


Schuh, & Jonas，2013)。 第 二 ， 横 断 研究 发 现 员 工 的 基本 心理 需要 满足 作为 中 介 变 量 部 分 解释 了 管 
理 者 的 变革 型 领导 风格 对 下 属 工作 满意 度 、 自 我 效能 和 对 领导 承诺 的 正 疝 影响 (Kovjanic, Schuh, 


Jonas, Quaquebeke, & Dick, 2012). 第 三 ， 


而 基本 心理 需要 满足 作为 中 介 变 


感 (Graves & Luciano，2013)。 第 


员工 与 上 级 交换 关系 质量 正 向 预测 员工 基本 心理 需要 满足 ， 


a. 
EA 


正 向 预测 员工 的 情感 承诺 、 自 主 性 工作 动机 、 工 作 满 意 度 和 活力 
四 ， 横 断 研究 发 现 员工 基本 心理 需要 满足 作为 中 介 变 量 部 分 解释 


了 公仆 型 领导 对 员 作 满意 度 (Mayer, Bardes, & Piccolo，2008 )、 任 务 绩效 和 组 织 公 民 行 为 


(Chiniara & Bentein, 2016) 的 正 


向 影响 。 


第 五 ， 真 诚 领导 正 向 预测 真诚 下 属 的 基本 心理 需要 满足 ， 


而 真诚 下 属 的 基本 心理 需要 满足 又 正 问 预测 工作 角色 绩效 (Leroy, Anseel, Gardner, & Sels, 2015) .“ Hk 
系 2 一 7 一 11” 没 有 发 现 领导 风格 对 员工 基本 心理 阻 滞 、 工 作 行为 和 态度 影响 的 研究 。 
3.3.5 脉络 五 ,控制 性 环境 影响 员工 工作 行为 和 态度 的 心理 过 程 研 究 


与 自主 性 支持 环境 相对 应 的 


=) 4A 
Æ “Fri 


由 性 环境 ”和 “去 动机 环境 ”， 但 对 工作 环境 中 哪些 因素 会 


构成 “控制 性 环境 ”或 “去 动机 环境 ”的 研究 还 不 多 。 目 前 学 界 关 注 的 几 类 因素 是 : 一 是 上 级 的 负 
面 行 为 , 包括 工作 场所 心理 骚扰 (workplace psychological harassment)、 上 级 的 辱 虐 管理 行为 (abusive 
supervision〉 以 及 上 级 (或 教练 ) 的 控制 性 行为 ， 二 是 工作 场所 的 欺 辱 (workplace bullying); 三 是 


织 政治 知觉 。 


作 负 面 特征 因素 ， 包 括 工作 压力 和 了 


LEER 《角色 模糊 、 和 角色 冲突 和 情绪 要 求 )， 四 是 员工 的 组 


“联系 5 一 8”“ 联 系 5 一 9” 和 “联系 5 一 10” 初 步 研究 表明 : 第 一 ， 上 级 “工作 场所 心理 骚扰 ” 
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《 即 下 属 被 上 级 命令 做 低级 的 工作 、 经 常 不 得 不 超时 工作 、 自 己 的 意见 被 上 级 忽略 和 上 级 隐瞒 影 响 


自己 业绩 的 信息 ) 负 向 预测 下 属 的 自主 性 工作 动机 、 离 职 意 愿 和 心理 健康 ， 


正 向 预测 下 属 的 控 和 


动机 (Trépanier, Fernet, & Austin, 2012); 第 二 ， 针 对 中 国 员工 样本 的 研究 对 
员工 的 自主 性 安全 动机 和 摄 入 调节 的 安全 动机 负 相 关 ， 与 员工 的 外 部 调节 


(Jiang & Tetrick, 2016); B=, 针对 中 国 台 湾 员工 样本 的 研究 发 现 员 工 的 组 织 政治 抽 
主 性 工作 动机 和 控制 性 动机 负 相 关 ， 与 员工 的 去 动机 正 相 关 ， 员 工 的 焦虑 和 诅 形 在 其 中 关系 中 只 起 


着 部 分 中 介 作 用 〈Cho & Yang, 2018) 。 


“联系 5 一 8 一 11 ”初步 研究 表明 工作 压力 〈 来 自 于 教学 人 员 和 学 生 、 教 学 人 


j 


=. 


性 


长 明 管 理 者 的 辱 虐 管理 与 
安全 动机 和 去 动机 正 相 关 
1 觉 与 员工 的 自 


EF 务 负 担 和 学 生 的 不 


合作 行为 ) 感 知 的 增加 会 显著 地 降低 了 教师 自主 性 工作 动机 , 进而 产生 更 强 的 情绪 耗竭 (Fernet, Guay, 
Senécal, & Austin, 2012; Pelletier, Lévesque, & Legault, 2002)。“ 联 系 5 一 9 一 11” 和 “联系 5 一 10 一 11 


初步 研究 发 现 “ 教 练 的 控制 性 行为 ” 正 向 预测 游泳 选手 的 外 部 调节 和 去 动机 ， 这 两 种 类 


负 向 预测 1 年 后 和 2 年 后 游泳 选手 的 行为 坚持 (Pelletier et al., 2001). 


“联系 5 一 6 一 11” 和 初步 研究 表明 :第 一 ， 员 工 基 本 心理 需要 满足 作为 中 介 变 量 部 


型 的 动机 又 


分 解释 了 工作 


场所 欺 辱 对 员工 工作 倦 仍 的 正 向 影响 以 及 对 员 作 敬 业 度 的 负 向 影响 C Trépanier, Fernet, & 
Austin，2013)。 第 二 ， 员 工 的 基本 心理 需要 满足 在 员工 的 组 织 政治 知觉 与 员工 的 情境 业绩 、 创 新 性 


工作 行为 间 的 负 向 关系 中 起 着 完全 中 介 作 用 (Rosen, Ferris, Brown, Chen, & Yan, 2014)。 第 三 ， 员 工 


的 基本 心理 需要 满足 在 工作 负面 特征 (角色 模糊 、 和 角色 冲突 和 情绪 要 求 ) 与 员工 的 敬业 度 的 负 向 关 


系 中 起 着 重要 的 中 介 作 用 ， 同 时 在 工作 负面 特征 与 员工 的 情绪 耗竭 的 正 向 关系 也 起 着 习 
(Albrecht, 2015; Broeck et al., 2008)。 第 四 ， 基 本 心理 需 满足 在 管理 者 的 辱 虐 管 至 


间 的 正 向 关系 中 起 着 部 分 中 介 作 用 (Lian, Ferris, & Brown, 2012). 
“联系 $ 一 7 一 11” 初 步 研究 表明 基本 心理 需要 阻 滞 作 为 中 介 变 量 部 分 解 
对 员工 的 工作 满意 度 、 幸 福 感 和 自我 实现 感 的 负 向 影响 (Gillet et al., 2012), 


2016); 初步 研究 表明 运动 员 的 基本 心理 需要 阻 滞 作为 中 介 变 量 解释 了 “教练 的 控 币 
动员 的 工作 倦 仍 和 消极 情感 的 负 向 影响 C Bartholomew, Ntoumanis, 


Thggersen-Ntoumani, 2011). 
3. 2. 6 脉络 六 : 个 体 特 征 影响 员工 的 心理 过 程 
自我 决定 理论 认为 员工 的 工作 动机 也 受到 个 体 特 征 的 影响 。 目 前 主 


要 中 介 作 用 
与 员工 越轨 行为 


释 了 上 级 的 控制 性 行为 


也 部 分 解释 工作 场所 的 
其 辱 对 员工 的 生活 满意 度 和 身心 健康 抱怨 的 负 向 影响 《〈 时 间 迟 滞 效 应 ) (Trépanier, Fernet, & Austin, 


要 从 个 体 的 一 般 因 


| 性 行为 ”对 运 
Ryan, Bosch, & 


果 定 向 


(General Causality Orientations) 和 个 体 追 求 的 目标 (Goals)、 抱 负 〔Aspirations) 或 工作 价值 取向 


(Work Value Orientations) 两 个 方面 展开 研究 。 
da) 个 体 因果 定向 、 工 作 动 机 及 其 影响 


Deci 和 Ryan (1985b) 认 为 个 体 在 三 种 类 型 的 因果 定向 方面 存在 着 差异 , 即 


orientation )、 控 制定 向 (control orientation) 和 非 人 定向 (impersonal orientation ). “ 


(4 个 研究 样本 ) 横断 研究 表明 员工 的 自主 因果 定向 正 向 预测 工作 动机 的 相对 自主 性 指数 


主 定 向 Cautonomy 
联系 12.1 一 8 一 11” 


(Gillet, 
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Huart, et al., 2013; Lam & Gurland, 2008)、 自 主 性 工作 动机 (Gillet, Gagné, et al., 2013) 和 内 在 工作 


动机 (Liu et al., 2011). ALM PH 
2008)。 在 其 中 关系 中 ， 工 作 动 机 的 相对 
对 工作 满意 度 、 组 织 承诺 (Lam 
影响 ， 而 自主 性 工作 动机 作为 中 介 变 量 解释 了 员 


性 因果 定 


向 负 向 预测 工作 动机 的 相对 自主 性 指数 (Lam & Gruland, 
自主 性 指数 作为 中 介 变 量 部 分 解释 了 员工 的 自主 因果 定向 
& Gruland, 2008) 和 工作 敬业 度 (Gillet, Huart, et al., 2013) 的 积极 


Gagné, et al., 2013) 的 积极 影响 ， 对 员工 离职 意愿 〈L 
极 影响 。 “联系 12.1 一 9 一 
“联系 12.1 一 10 一 11” 也 没有 发 现 个 体 

(2) 个 体 工 作 目 标 或 价值 定向 对 员工 基本 心理 需要 满足 、 工 作 行为 和 态度 的 影响 


自我 决定 理论 关注 了 
响 。 因 子 分 析 研 究 表明 员工 持 有 的 了 


11” g 


[ 作 


的 自主 因果 定向 对 员工 的 工作 满意 度 (Gillet, 


iu et al., 2011; Gillet, Gagné, et al., 2013) 的 消 


没有 发 现 个 体 因果 定向 对 控制 性 动机 、 员 工行 为 和 态度 影响 的 研究 。 


因果 定向 对 员工 去 动机 、 工 作 行 为 和 态度 影响 的 研究 。 


[ 作 场 所 中 员工 持 有 或 追求 的 工作 目标 、 价 值 取 向 对 心理 健康 和 行为 的 影 
目标 或 价值 取向 可 分 为 两 大 类 : 一 是 外 在 目标 或 价值 取向 ， 


包括 财富 、 认 可 或 名 誉 以 及 吸引 人 的 外 表 三 个 目标 ;二 是 内 在 目标 或 价值 取向 ， 包 括 个 体 发 展 、 有 


意义 的 人 际 关系 、 贡 献 衬 
求 这 些 目标 时 会 产生 更 多 抑郁 、 焦 虑 、 低 


上 区 和 吴 体 健康 


标 时 会 有 较 高 的 自我 实现 和 自 
“联系 12.2 一 6 一 11”(2 Mi 


价值 取向 与 员工 的 工作 
作价 值 取向 ， 员 工 越 看 


Iml 
TEN 


\> 
om 
RB 

| 


四 个 目标 。 相 对 于 内 在 目标 ， 当 员工 更 看 重 外 在 目标 或 者 追 
自尊 和 工作 倦 仿 。 当 员工 更 看 重 内 在 目标 或 者 追求 这 些 目 


R (Kasser & Ryan, 1996). 


TIER) 研究 表明 员工 三 种 基本 心理 需要 满足 在 员工 的 相对 工作 


为 、 工 作 态度 和 心理 健康 之 间 关 系 中 起 着 重要 的 中 介 作 用 。 相 对 于 内 在 工 


介 变 量 又 正 向 预测 员 


作 满 意 度 、 了 


(Schreurs, Emmerik, Broeck, & Guenter, 2014). 


[作价 值 ， 基 本 心理 需要 满足 程度 越 低 ， 而 基本 心理 需要 满足 作为 中 
和 奉献 和 活力 ， 负 向 预测 其 情绪 耗竭 、 离 职 意 向 和 工作 家 庭 
冲突 (Vansteenkiste et al., 2007); 相对 于 外 在 的 工作 价值 ， 团 队 越 看 重 内 在 工作 价值 ， 团 队 成 员 的 
基本 心理 需要 满足 就 越 高 ， 而 基本 心理 需要 满足 作为 中 介 变 量 又 正 向 预测 团队 成 员 的 工作 敬业 度 


4 基于 自我 决定 理论 的 工作 动机 研究 贡献 及 未 来 走向 
4.1 基于 自我 决定 理论 的 工作 动机 研究 贡献 


自我 决定 理论 为 


调 人 类 自身 价值 内 化 的 积极 作 月 
同 的 前 因 及 后 果 ， 并 实证 检验 了 


作 


动机 研究 提供 了 新 理论 框架 ， 突 破 了 以 往 内 在 、 外 在 工作 动机 二 分 法 ， 强 


用 ， 把 工作 动机 的 研究 引 向 更 
工作 动机 所 构成 的 自主 性 工作 动机 对 员工 了 


机 和 控制 性 动机 可 能 会 


长 、 积 极 行为 和 心理 健康 必 备 的 心理 条 件 。 经 实说 
基础 理论 研究 。 脉 络 分 析 的 结论 也 验 说 


深入 和 更 宽广 的 领域 。 
[ 作 行为 、 态 度 和 心理 健康 的 具有 正 向 预测 作用 ， 而 去 动 
对 员工 的 消极 工作 行为 和 态度 具有 较 强 的 预测 作用 。 
基于 自我 决定 理论 的 工作 动机 实证 研究 也 支持 自主 、 胜 任 和 关系 三 种 基本 心理 需要 是 员工 成 
[检验 的 三 种 基本 心理 需要 理论 ， 推 动 了 工作 动机 


上 日， 辨识 出 外 在 动机 的 不 同行 为 调整 类 型 ， 提 出 不 同 动机 类 型 具有 不 
不 同 动机 类 型 的 前 因 及 对 员工 工作 行为 、 态 度 和 心理 健康 的 预测 作 


以 上 脉络 分 析 表 明 : 内 在 动机 和 外 在 的 自主 性 


E 了 自我 决定 至 


! 论 的 核心 假设 应 用 于 组 织 管理 环境 中 的 解释 
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力 ， 即 满足 员工 三 种 基本 心理 需要 的 环境 能 增强 内 在 动机 ， 促 进 外 在 动机 的 内 化 和 整合 ， 进 而 对 员 
的 工作 行为 、 态 度 和 心理 健康 产生 积极 影响 。 
脉络 分 析 和 归纳 也 表明 工作 特征 、 领 导 风 格 〈 变 革 型 领导 、 真 诚 领导 、 领 导 成 员 交 换 关 系 和 公 
仆 型 领导 等 )、 自 主 性 支持 的 人 际 环境 和 组 织 支 持 感 这 些 因 素 的 动机 性 潜力 。 基 于 自我 决定 理论 的 
工作 动机 研究 揭示 了 工作 环境 因素 影响 员工 的 内 在 心理 过 程 ， 推 进 了 工作 特征 理论 、 领 导 理 论 和 组 
织 支持 理论 领域 的 研究 。 
4. 2 基于 自我 决定 理论 的 工作 动机 未 来 研究 走向 

脉络 分 析 发 现 目前 仅 有 少数 研究 考察 了 控制 性 环境 的 具体 因素 对 员工 基本 心理 需要 阻 滞 、 控 制 
性 动机 、 去 动机 以 及 员工 态度 和 行为 的 影响 。 也 就 是 说 ， 自 我 决定 理论 的 基本 心理 需要 阻 滞 对 员工 
工作 动机 、 工 作 行 为 以 及 态度 的 影响 研究 并 没有 积累 足够 的 实证 研究 证 据 ， 这 限制 了 自我 决定 理论 

的 解释 力 。 

— 自我 决定 理论 认为 内 在 动机 与 外 在 的 自主 性 动机 (认同 调节 和 整合 调节 ) 具有 不 同 的 心理 机 制 ， 
= 但 目前 只 有 少数 研究 初步 考察 了 内 在 动机 和 认同 调节 对 员工 的 不 同 影响 。 初 步 证 据 表 明 相 比 内 在 动 
= 机 ， 认 同调 节 对 工作 绩效 具有 更 强 的 预测 作用 (Burton et al., 2006; Zhang et al., 2016); 其 次 ， 内 在 
动机 或 认同 调节 对 行为 绩效 的 影响 也 可 能 受到 任务 特征 〈Koestner & Losier, 2002) 的 调节 以 及 情感 
(Gillet, Vallerand, Lafreniére, & Bureau, 2013)、 目 标 掌 控 〈Cerasoli & Ford, 2014) 等 中 介 过 程 影响 ， 
因此 将 来 研究 需 深 入 探讨 在 不 同情 境 条 件 下 (任务 特征 、 时 间 要 求 等 内 在 动机 与 认同 调节 对 员工 
工作 绩效 、 工 作 行为 和 态度 的 不 同 影响 效果 以 及 过 程 。 

最 新 研究 表明 基本 心理 需要 阻 清 与 基本 心理 需要 满足 是 独立 并 存 的 概念 ， 而 基本 心理 需要 阻 清 
可 能 更 好 地 预测 员工 的 控制 性 动机 或 去 动机 〈Longo et al., 2016)。 脉 络 分 析 发 现 对 员工 基本 心理 需 
要 阻 滞 与 其 它 变量 间 关 系 的 研究 较 少 ， 因 此 为 进一步 探讨 控制 性 动机 和 去 动机 的 心理 条 件 以 及 对 员 
工 消 极 行为 的 影响 ， 基 本 心理 需要 阻 滞 的 前 因 、 动 机 过 程 和 结果 需 深入 地 研究 。 有 具体 地 说 , “联系 
5 一 7 一 11 和 “联系 5$ 一 9 一 11” 和 “联系 5 一 10 一 11” 是 将 来 研究 的 重点 方向 。 首 先 要 更 多 关注 工作 
环境 中 哪些 因素 具有 控制 性 特征 (领导 风格 方面 如 破坏 型 领导 、 具 有 中 国文 化 特征 的 家 长 式 领 导 等 ， 
人 际 关系 方面 如 职场 排斥 、 人 际 冲突 等 ， 组 织 氛 围 方 面 如 组 织 不 公平 等 )， 第 二 ， 要 重点 探讨 这 些 
控制 性 环境 因素 与 员工 基本 心理 阻 滞 、 控 制 性 工作 动机 或 去 动机 以 及 员工 的 行为 和 态度 是 否 具 有 因 
RKR: 第 三 ， 将 来 研究 还 应 深入 探讨 工作 环境 中 还 有 哪些 因素 (组 织 公平 、 公 司 政策 、 人 力 资源 
管理 措施 如 绩效 评价 与 反馈 等 ) 具有 动机 性 潜力 ， 是 否 会 对 员工 三 种 基本 心理 需要 满足 以 及 工作 动 
机 产生 影响 。 
自我 决定 理论 起 始 于 Deci 和 Ryan 对 外 部 奖励 如 何 影 响 内 在 动机 的 研究 ， 提 出 了 外 部 奖励 影 
响 内 在 动机 的 情境 条 件 , 但 他 们 的 结论 引起 了 广泛 地 争论 。 学 者 们 认为 Deci 和 Ryan 针对 学 生 样 本 
的 实验 室 研究 情境 与 组 织 中 员工 的 工作 情景 有 较 大 差异 ， 其 结论 并 不 能 普遍 地 适用 到 工作 场所 
(Eisenberger & Cameron,1996)。 基 于 行为 主义 和 期 望 效 价 理论 , 工作 场所 中 利用 薪酬 激励 或 外 部 奖 
励 是 普遍 的 手段 ， 但 究竟 会 对 员工 的 自主 性 动机 产生 什么 样 的 影响 ， 是 需要 深入 研究 的 问题 。 目 前 
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仅 有 几 个 研究 涉及 ， 如 Gubler, Larkin 和 Pierce (2016) 干预 研究 表明 金钱 奖励 增强 了 控制 性 动机 ， 
并 产生 溢出 效应 ， 降 低 员 工 从 事 不 被 奖励 工作 任务 的 自主 性 动机 。Cerasoli, Nicklin 和 Ford (2014) 
元 分 析 表 明 当 外 部 奖励 凸显 时 ， 内 在 动机 与 工作 业绩 间 有 较 弱 的 相关 ， 而 外 部 奖励 不 凸显 时 ， 内 在 
动机 与 工作 业绩 间 有 较 强 的 相关 。 他 们 也 发 现 内 在 动机 能 显著 预测 活动 结果 的 质量 ， 而 外 部 奖励 能 
显著 地 预测 活动 结果 的 数量 。Kuvaas, Buch, Gagné, Dysvik 和 Forest (2016) 纵 贯 研究 表明 控制 性 
动机 在 员工 基于 业绩 的 奖励 与 工作 努力 的 负 向 关系 中 起 着 部 分 中 介 作用 ， 而 自主 性 工作 动机 在 员工 
年 度 业 绩 奖 励 与 工作 努力 的 负 向 关系 中 起 着 完全 中 介 作 用 。Olafsen, Halvari, Forest 和 Deci (2015) 
研究 表明 员工 薪酬 收入 多 少 和 分 配 公平 感知 与 员工 的 基本 心理 需要 满足 和 内 在 动机 不 相关 ， 而 
Kuvaas “ (2016) 研究 发 现 与 业绩 无 关 的 基本 薪酬 与 员工 的 自主 性 动机 正 相 关 ， 与 控制 性 动机 无 
关 。 这 些 初步 结论 需要 更 多 的 实证 研究 累积 来 证 实 ， 因 此 外 部 奖励 (包括 薪酬 、 基 于 业绩 的 奖励 等 ) 
对 员工 不 同 动机 、 基 本 心理 需要 满足 、 业 绩 和 心理 健康 的 影响 及 边界 条 件 需 深入 地 研究 。 
— 目前 研究 中 工作 动机 的 测量 大 多 数 采 用 自我 报告 的 主观 评价 ， 且 不 包括 整合 调节 和 去 动机 两 个 
类 型 (Zhang et al., 2016; Gagné et al., 2015 )， 会 导致 研究 结果 的 偏差 ， 将 来 研究 需 改进 工作 动机 的 
C 测量 技术 ， 开 发 适用 于 工作 动机 研究 的 客观 性 测量 工具 ， 也 要 开发 基本 心理 需要 阻 清 测 量 工 具 ， 推 
进 基本 心理 需要 阻 滞 前 因 及 后 果 的 研究 。 
4. 3 基于 自我 决定 理论 的 工作 动机 研究 的 实践 价值 
基于 自我 决定 理论 的 工作 动机 研究 表明 满足 员工 三 种 基本 心理 需要 的 组 织 环境 能 增强 和 维持 
内 在 动机 ， 并 促进 外 在 动机 的 内 化 与 整合 。 在 组 织 管理 实践 中 ， 改 善 组 织 环境 的 政策 和 实践 应 努力 
的 方向 包括 : 管理 政策 和 实践 应 能 让 员工 感到 能 力 的 提升 ， 愈 加 胜任 工作 和 自信 ， 应 能 使 员工 体验 
到 自主 尝试 和 自主 行动 的 自由 感 ， 而 不 是 感到 压力 或 接受 命令 式 地 被 强迫 去 工作 ， 也 让 员工 能 体验 
到 尊重 和 归属 感 。 
组 织 可 针对 管理 者 或 团队 成 员 开展 提升 自主 性 支持 行为 的 干预 , 改善 管理 或 互动 行为 。 具体 地 ， 
从 以 下 几 个 方面 开展 干预 措施 : 上 级 或 团队 成 员 能 理解 下 属 或 同伴 的 不 同意 见 ， 鼓 励 下 属 或 同伴 自 
主 行动 ， 给 下 属 或 同伴 提供 选择 机 会 和 积极 的 反馈 ， 给 下 属 安排 最 优 挑战 性 的 任务 ， 对 所 要 求 的 行 
为 给 出 合理 化 解释 。 
基于 自我 决定 理论 的 工作 动机 研究 也 表明 工作 特征 的 动机 性 潜力 。 组 织 管理 实践 可 通过 工作 的 
优化 设计 改善 员工 的 工作 动机 。 一 是 运用 工作 特征 模型 (JCM) 从 任务 重要 性 、 任 务 同一 性 、 技 能 
多 样 性 、 工 作 的 反馈 性 和 自主 性 五 个 维度 进行 优化 设计 增强 了 员工 的 自主 性 工作 动机 ， 二 是 运用 工 
作 资 源 和 要 求 模 型 “JD-R Model) 优化 工作 ， 给 员工 增加 工作 资源 ， 减 少 耗费 精力 的 工作 要 求 。 
基于 自我 决定 理论 的 工作 动机 研究 进一步 确认 了 领导 风格 激励 员工 的 动机 性 潜力 。 管 理 实践 可 
开展 基于 改善 领导 行为 的 干预 ， 使 领导 者 更 多 采用 变革 型 领导 行为 或 公仆 型 领导 ， 改 善 与 下 属 的 关 
系 质量 ， 激 发 员工 的 自主 性 工作 动机 。 
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Streams and Future Directions of Research on Work Motivation Based on the 
Self-Determination Theory 


ZHANG Chunhu 
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Abstract: The study reported here is based on our thorough review on 97 articles published in English before May, 2018 as 
a result of our extensive literature searches. Based on the core hypotheses of the self-determination theory and applying the 
theoretical framework of “environment - basic psychological needs - work motivation - outcome,” we systematically 
analyzed and summarized the current streams and future directions of research on the causes and outcomes of work 
motivation. Our research reveals that employees’ basic psychological need satisfaction and autonomous motivation as 
intermediary variables can explain the positive impact of autonomy-supportive working environment, and employees’ 
individual characteristics on their work behavior, attitude, and mental health. Future research focuses that we are proposing 
include: (1) specific factors of controlled working environment and their impact on employees’ basic psychological need 
satisfaction and thwarting, controlled motivation, amotivation, work behavior, attitude, and mental health, (2) mediators and 
moderators of different motivation types and their effect on employee performance, behavior and attitude, and (3) impacts of 
external rewards, including pay and performance-based bonuses, on employees’ work motivation, basic psychological need 


satisfaction, performance, and mental health as well as the boundary conditions of these effects. 


Keyword: self-determination theory; basic psychological need satisfaction and thwarting; work motivation; research streams 
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